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El medio laboral ha evolucionado en los últimos años, y ha dejado atrás la organización tradicional 
caracterizada por las tareas operativas, los trabajos en línea, la toma de decisión centralizada, etc., 
ya que la competencia del mercado actual requiere empresas organizadas, dinámicas y con altos 
estándares de calidad que puedan adaptarse fácilmente a un entorno cambiante y exigente. 
 
Actualmente, por la relevancia de la información en los procesos de producción, se precisa un 
esfuerzo mental tareas que tradicionalmente requerían fuerza muscular. El ritmo de trabajo ha ido 
incrementándose, porque con un número menor de trabajadores tienen que alcanzarse mejores 
resultados.  
 
Así, hoy en día las condiciones laborales exigen altos niveles de atención y concentración elevada, 
responsabilidad, sobrecarga de trabajo, largos o desordenados horarios y turnos, lo que hace que los 
riesgos psicosociales y económicos sean una realidad en el mundo laboral de hoy. (Sánchez-
Anguita, 2006) 
 
Todo esto puede deteriorar el desempeño laboral y afectar las condiciones físicas y psíquicas de los 
trabajadores, es así que: 
 
Los factores psicosociales en el trabajo consisten en interacciones entre el trabajo, su medio 
ambiente, la satisfacción en el trabajo y las condiciones de organización, por una parte, y por la 
otra, las capacidades del trabajador, sus necesidades, su cultura y su situación personal fuera del 
trabajo, todo lo cual, a través de percepciones y experiencias, puede influir en la salud, en el 
rendimiento y en la satisfacción en el trabajo” (OIT, 1986, p. 3)  
 
Una de las principales razones para realizar este trabajo de investigación es la identificación de 
factores de riesgo psicosocial ya que es un tema primordial cuando se trata de la salud de los 
trabajadores; es importante conocer que en el trabajo el ser humano pasa más de un tercio de su 
vida útil, parte de ahí la necesidad de mantener un ambiente libre de factores que alteren las 
relaciones y lasubjetividad de los personas. 
 
En la actualidad la organización no cuenta con estudios y estadísticas de la situación de riego de los 
factores psicosociales lo cual genera puntos ciegos para saber los problemas que involucran al área, 
por tal motivo el desempeño laboral necesita mejorar, este proceso permitirá lograr los objetivos 
planteados por la organización. 
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LavanderíasEcuatorianasMartinizingC.A.es una empresa de tipo privada, su actividad económica 
es brindar servicios de limpieza; lavado en seco, debido al giro del negocio es la razón por lo que el 
trabajo es de altísima exigencia y por lo que existe la presencia de riesgos psicosociales. 
 
La presente disertación contiene información relevante tanto teórica como de investigación a través 
del análisis de datos, la información se basa en el estado de los factores psicosociales presentes en 
la empresa y a los cuales están expuestos los trabajadores del área de producción, de igual forma 
contiene información del desempeño laboral, se encuentra el análisis de los datos recogidos con las 
herramientas en este caso, test de Navarra para detectar el estado de los riegos psicosociales y 
cuestionario de evaluación al desempeño para conocer su estado y correlación. 
 
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA 
 
Formulación del problema 
 
Los factores de riesgos psicosociales son considerados uno de los problemas laborales dentro de 
la organización hecho por el que es importante contar con un estudio metodológicamente 
estructurado, mediante el cual se pueda determinar la influencia de estos en el desempeño laboral  
de los trabajadores de Lavanderías Ecuatorianas para luego de ello poder tomar los correctivos 




1. ¿Cuáles son los factores psicosociales que afectan el desempeño laboral en los trabajadores 
de Lavanderías Ecuatorianas C.A.? 
2. ¿Cómo afecta los factores psicosociales en la realización de las actividades diarias 
trabajadores Lavanderías Ecuatorianas C.A? 
3. ¿Cómo es el desempeño laboral en los trabajadores de Lavanderías Ecuatorianas C.A? 
4. ¿Cuál es la relación entre la exposición de factores de riesgo psicosocial y el desempeño 






Identificar los factores psicosociales y su incidencia en el desempeño laboral en los 








 Evaluar el desempeño laboral 
 Determinar cómo se encuentra el desempeño laboral en la organización  
 Establecer la relación entre factores de riesgo psicosociales y desempeño laboral en los 
trabajadores 
 
Justificación e importancia del problema 
 
Dentro del medio laboral el trabajador interactúa con diferentes condiciones de trabajo que pueden 
afectar positiva o negativamente en sus actividades diarias, con el fin de garantizar el mejoramiento 
continuo de las condiciones laborales es necesario realizar un estudio sobre el impacto de  los 
factores psicosociales que presenta la empresa con el afán de conocer la existencia de dichos 
factores en Lavanderías Ecuatorianas, y como estos inciden en la salud y desempeño de los 
trabajadores. Así también como el conocimiento, ubicación, prevención, ya que en la actualidad los 
factores de riesgo psicosocial constituyen a nivel mundial uno de los problemas laborales de 
repercusión en el ámbito laboral, lo que ocasiona un daño en la salud, en el bienestar y en la 
productividad; además genera altos costos y alteraciones en la calidad de vida de los trabajadores. 
 
El medio laboral ha evolucionado en los últimos años, ha dejado de lado el paradigma tradicional 
caracterizado por entender a los trabajadores como una máquina, que no tiene necesidades y ni 
exigencias. Hoy por hoy el mercado laboral se preocupa por su Talento Humano, mejorando la 
calidad de vida de los trabajadores. 
 
El ritmo de trabajo ha ido incrementándose, porque con un número menor de trabajadores tienen 
que alcanzarse mejores resultados. Y la innovación tecnológica constituye un factor determinante 
en la evolución socio-económica de nuestra sociedad, y de la competitividad empresarial.  
 
Es por eso que la investigación utilizada fue correlacional, ya que existe correlación entre la 
variable independiente, los Factores de Riesgo Psicosocial y la variable dependiente, desempeño 
laboral, considerando que un rendimiento bajo, disminuye la productividad y los objetivos de las 













Tomando en cuenta los factores psicosociales me he basado en la teoría bifactorial originalmente 
desarrollada por Frederick Herzberg, afirma que los factores laborales tendrían que ser clasificados 
de acuerdo al hecho de si contribuían directamente o no a la satisfacción; y estos son: 
 
Los factores Motivantes son:  
 
Los factores de primer nivel, estos factores a los que Herzberg denomino motivacionales, 
están directamente relacionados con la naturaleza y contenido del trabajo y son los que 
provocan motivación y satisfacción en el trabajador. Dentro de este grupo se encuentran 
factores como: logro, reconocimiento, trabajo mismo, crecimiento y responsabilidad. (Castillo, 
2005, p.45) 
 
Estos están bajo el control del individuoya que se relaciona con lo que él hace y desempeña. Los 
factores materiales involucran sentimientos relacionados con el crecimiento individual, el 
reconocimiento profesional y las necesidades de autorrealización que desempeña en su trabajo. Las 
tareas y cargos son diseñados para atender a los principios de eficiencia y de economía, 
suspendiendo oportunidades de creatividad de las personas.  
 
Los factores de Higiene son:  
 
Los factores de segundo nivel, también conocidos como factores de higiene, a diferencia de 
los motivadores, están relacionados con el contexto del trabajo y con todos los factores 
externos del trabajador. Dentro de este grupo de factores encontramos: salario, tipo de 
supervisión, relaciones interpersonales, política de la empresa, administración de la empresa, 
condiciones de trabajo y la seguridad. (Castillo, 2005, p.48)  
 
Estos están relacionados con el ambiente que nos rodea,están manejados por la empresa por 
ejemplo las condiciones de trabajo, beneficios sociales, salario, etc.; cuando estos factores son 
óptimos evitan la insatisfacción de los empleados. 
Es así que para el funcionamiento de una empresa es necesaria una organización, esta organización 
está formada por individuos, empleados o subordinados que trabajando en conjunto cumplen con 
los logros de la misma; esto nosda a entender que los trabajadores deben satisfacer sus necesidades 
sin embargo existen factores psicosociales que influyen en el trabajador, por lo cual podrán 










En el campo de la Seguridad y la Salud, los objetivos centrales son los accidentes laborales y las 
enfermedades profesionales. Los factores psicosociales tienen por objeto que las condiciones de 
trabajo procuren el bienestar personal y social de los trabajadores. Por tanto condiciones de trabajo 
favorables propician buena salud, y por el contrario, condiciones nocivas y actitudes inadecuadas 
en el desarrollo de trabajo desencadenarán malestar y patologías. 
 
La O.I.T. desde 1986 define los riesgos psicosociales como “…las interacciones entre el contenido, 
la organización y la gestión del trabajo y las condiciones ambientales, por un lado, y las funciones 
necesarias de los trabajadores/as, por otro. Estas interacciones podrían ejercer una influencia nociva 
en la salud de los trabajadores/as a través de sus percepciones y experiencias”. 
 
Los riesgos psicosociales son condiciones de trabajo, derivadas de la organización del trabajo, para 
las que tenemos estudios científico suficientes que  demuestran que perjudican la salud de los 
trabajadores y trabajadoras. PSICO porque nos afectan a través de la psique (conjunto de actos y 
funciones de la mente) y SOCIAL porque su origen es social: determinadas características de la 
organización del trabajo. (Castellá, T, p.11) 
 
También se han definido los factores de riesgo psicosocial en el trabajo como aquellos aspectos de 
la concepción, organización y gestión del trabajo, así como de su contexto social y ambiental, que 
tienen la potencialidad de causar daños físicos, psíquicos o sociales a los trabajadores.  (Cox y 
Griffiths, 1996; Cox, Griffiths y Randall, 2003). 
 
Frecuentemente los factores de riesgo psicosocial en el trabajo actúan durante largos periodos de 
tiempo, de forma continua o intermitente y son numerosos, de diferente naturaleza y complejos, 
dado que no sólo están conformados por diversas variables del entorno laboral sino que, además, 
intervienen las variables personales del trabajador como las actitudes, la motivación, las 
percepciones, las experiencias, la formación, las capacidades y los recursos personales y 
profesionales.  
 
La personalidad y la situación vital del trabajador influyen tanto en la percepción de la realidad 
como en la respuesta ante las distintas situaciones laborales. Por eso, ante cualquier problema 
laboral no todos los trabajadores lo afrontan del mismo modo, ya que las características propias de 
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cada trabajador determinan la magnitud y naturaleza de sus reacciones y de las consecuencias que 
sufrirá. 
 
Estudios identifican cuatro grandes grupos de riesgos psicosociales: 
 
1. El exceso de exigencias psicológicas del trabajo, cuando hay que trabajar rápido o de 
forma irregular, cuando el trabajo requiere que escondamos los sentimientos, callarse la 
opinión, tomar decisiones difíciles y de forma rápida; 
 
2. La falta de influencia y de desarrollo en el trabajo, cuando no tenemos margen de 
autonomía en la forma de realizar nuestras tareas, cuando el trabajo no da posibilidades 
para aplicar nuestras habilidades y conocimientos o carece de sentido para nosotros, 
cuando no podemos adaptar el horario a las necesidades familiares, o no podemos decidir 
cuándo se hace un descanso; 
 
3. La falta de apoyo social y de calidad de liderazgo, cuando hay que trabajar aislado, sin 
apoyo de los superiores o compañeros y compañeras, con las tareas mal definidas o sin la 
información adecuada y a tiempo; y 
 
4. Las escasas compensaciones del trabajo, cuando se falta al respeto, se provoca la 
inseguridad contractual, se dan cambios de puesto o servicio contra nuestra voluntad, se da 
un trato injusto, o no se reconoce el trabajo, el salario es muy bajo, etc. 
 
Taxonomía de los factores de riesgo psicosocial en el trabajo 
 
Se podría decir que los factores de riesgo psicosocial en el trabajo tienen quever con la interacción 
del trabajador con el medio laboral y con la organización ygestión del trabajo que son 
















Fuente: Manual de Riesgos Psicosociales en el riesgos psicosociales; Fernando Mansilla Izquierdo (Jul. 31, 
2012; p.11) 
 
1.2. Importancia de los factores psicosociales 
 
En la planeación para reducir los riesgos profesionales, muchas veces obviamos varios aspectos 
que son igualmente importantes y que afectan en gran manera a todos los miembros de las 
organizaciones debilitándolos, reduciendo su potencial, productividad y eficiencia.  
 
La importancia de los factores psicosociales para la salud de los trabajadores se ha ido 
reconociendo cada vez de forma más amplia, lo que ha supuesto un aumento y profundización del 
tema. El comienzo más formal de la preocupación por los factores psicosociales y su relación con 
la salud laboral proviene probablemente de la década de 1970, fechas a partir de las cuales la 
referencia a ellos y la importancia otorgada ha ido creciendo, al mismo tiempo que el tema ha 
ganado amplitud, diversificación y complejidad, pero también ambigüedad e imprecisión.  
 
Probablemente, hay hoy tres formas prevalentes de referirse a ellos: 1) factores psicosociales, 2) 




La Agencia Europea de Seguridad y Salud en el trabajo realizo en el año 2000 una encuentra a 
todos los países de la unión Europea sobre necesidades de investigación y análisis técnico, siendo 
los factores de riesgo psicosocial los que se consideraron más prioritarios. 
 
Entre los factores que determinan que los riesgos psicosociales hayan adquirido mayor importancia 
se destacan: 
 
Aumento del trabajo intelectual: 
 
La evolución y desarrollo de los países más industrializados ha traído consigo que el trabajo haya 
evolucionado de ser actividad física a cada vez más intelectual. También la tendencia general en las 
empresas a una mayor especialización de los trabajadores, en los que se da el trabajo repetitivo y la 
presión de los tiempos de producción. O bien en un incremento del trabajo en equipo, donde 
muchas veces no son claros los límites de las funciones y definición de puestos, donde existe 
mayor flexibilidad y versatilidad, lo que contribuye a aumentar el estrés por la mayor 
intensificación del trabajo. 
 
Aumento de empresas pertenecientes al sector servicios: 
 
Si bien los riesgos psicosociales aparecen en cualquier sector de producción, si que es verdad que 
hay una mayor probabilidad de que se den en el sector servicios. Las empresas de servicios han 
pasado a ser las grandes generadoras de nuevo empleo, con nuevas formas en sistemas de 
contratación, subcontratación, externalización, u organizaciones en forma de red, que limitan la 
jerarquía y aumentan la complejidad de las relaciones de trabajo, convirtiéndose en relaciones de 
mercado donde la calidad del servicio es el objetivo común de todas ellas. 
 
Uso generalizado de las nuevas tecnologías: 
 
Estos riesgos también están muy ligados al uso de tecnologías de la información. La utilización 
generalizada de aparatos electrónicos, que en principio facilitan al trabajador la ejecución de tareas 
y su realización con más autonomía organizativa, ha significado también una mayor disponibilidad 
temporal y dependencia personal del trabajador a su empresario sin límite de horarios o de jornadas 
de trabajo. Desde otro punto de vista, el uso masivo de ordenadores como herramienta de trabajo ha 
pasado a ser indispensable, lo que en trabajadores que han dejado de ser jóvenes ha podido suponer 
una sobre exigencia y adaptación que no siempre ha sido fácil, con el temor añadido de que se 




Son riesgos emergentes: 
  
Son riesgos que siempre han existido pero es ahora cuando están saliendo a la luz. El campo de la 
seguridad y salud siempre ha estado orientado a reducir la siniestralidad. En países que han logrado 
reducir considerablemente los accidentes laborales graves y mortales se ha visto que el absentismo 
laboral que aún se sigue produciendo depende en gran medida de estos factores, que hasta entonces 
no se habían tenido en cuenta prácticamente. Se trata de tener una consideración global de las 
condiciones de trabajo, que tenga en cuenta la organización y gestión de la empresa como 




La emergencia de los riesgos psicosociales también está relacionada con la economía globalizada y 
la feroz competitividad mundial, lo que repercute en los trabajadores en ritmos de trabajo o de 
tiempos a disposición del empresario, donde la flexibilidad está tomando un auge que está 
cambiando el concepto del trabajo. 
 
1.3. Factores psicosociales de riesgo 
 
Cuando los factores psicosociales de las empresas y organizaciones son disfuncionales, es decir, 
provocan respuestas de inadaptación, de tensión, respuestas psicofisiológicas de estrés pasan a ser 
factores psicosociales de riesgo o de estrés. Los factores psicosociales cuando son factores con 
probabilidad de afectar negativamente a la salud y el bienestar del trabajador son factores de riesgo 
(Benavides et al. 2002), es decir, cuando actúan como factores desencadenantes de tensión y de 
estrés laboral (Peiró, 1993). Desde este enfoque, los factores psicosociales de riesgo o de estrés se 
definirían como factores organizacionales con el riesgo de tener efectos negativos sobre la salud. 
De la misma manera que el número de los factores psicosociales es muy amplio, también lo es el 
número de factores psicosociales de riesgo. 
 
Siguiendo la categorización de Cox y Griffiths (1996) cada una de las categorías principales puede 
dar lugar a innumerables factores psicosociales de riesgo. 
 
Factores psicosociales de riesgo 
 
 Contenido del Trabajo 
Falta de variedad en el trabajo, ciclos cortos de trabajo, trabajofragmentado y sin sentido, bajo uso 
de habilidades, altaincertidumbre, relación intensa. 
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 Sobrecarga y ritmo  
Exceso de trabajo, ritmo del trabajo, alta presión temporal, plazos urgentes de finalización 
 
 Horarios 
Cambio de turnos, cambio nocturno, horarios inflexibles, horario de trabajo imprevisible, jornadas 
largas o sin tiempo para la interacción. 
 
 Control  
Baja participación en la toma de decisiones, baja capacidad de control sobre la carga de trabajo, y 
otros factores laborales. 
 
 Ambiente y equipos 
Condiciones malas de trabajo, equipos de trabajo inadecuados, ausencia de mantenimiento de los 
equipos, falta de espacio personal, escasa luz o excesivo ruido. 
 
 Cultura organizacional y funciones 
Mala comunicación interna, bajos niveles de apoyo, falta de definición de las propias tareas o de 
acuerdo en los objetivos organizacionales 
 
 Relaciones interpersonales 
Aislamiento físico o social, escasas relaciones con los jefes, conflictos interpersonales falta de 
apoyo social 
 
 Rol en la organización  
Ambigüedad de rol, conflicto de rol y responsabilidad sobre personas 
 
 Desarrollo de carreras 
Incertidumbre o paralización de la carrera profesional baja o excesiva promoción, pobre 
remuneración, inseguridad contractual, bajo 
 
 Relación Trabajo- Familia 
Demandas conflictivas entre el trabajo y la familia Bajo apoyo familiar. Problemas duales de 
carrera 
 
 Seguridad contractual 
Trabajo precario, trabajo temporal, incertidumbre de futuro laboral. Insuficiente remuneración 
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Tal como recogen Cox y Griffiths (1996), los efectos de los factores psicosociales de estrés pueden 
afectar tanto la salud psicológica como la salud física a través de los mecanismos psicofisiológicos 
activados por el estrés.  
 
En este contexto, se plantean dos marcos teóricos necesarios: elaborar los modelos de estrés laboral 
que puedan explicar el conjunto de factores psicosociales de riesgo o estrés, y establecer los 
mecanismos psicofisiológicos que establecen los nexos entre la percepción y experiencia subjetiva 
de estrés y las respuestas del organismo. 
 
Complementariamente, en el ámbito laboral se comprobaba una estrecha asociación entre los 
factores psicosociales de riesgo y el daño a la salud. El estrésrelacionado con el trabajo 
(workrelated stress) sería el agente psicofisiológicomediador entre los problemas laborales 
organizacionales y los problemas desalud, físicos y mentales (Cox, Griffiths y Rial-González, 
2000).  
 
1.4. Características de los factores psicosociales de riesgo 
 
Los factores de riesgo psicosocial tienen características propias: 
1.-Se extienden en el espacio y el tiempo. 
2.-Dificultad de objetivación 
3.- Afectan a los otros riesgos 
4.- Tienen escasa cobertura legal 
5.- Están moderados por otros factores. 
6.- Dificultad de intervención 
 
1.- Se extienden en el espacio y el tiempo.  
 
El resto de riesgos suelen estar de alguna manera delimitados espacial y temporalmente, se 
circunscriben a un espacio y habitualmente a un momento concreto. Los riesgos de seguridad están 
vinculados a una actividad o espacio concreto, como un almacén o actividad de riesgo. Algo 
semejante ocurre con los riesgos de higiene y ergonómicos que suelen ser locales. Sin embargo una 
característica muy común de los factores psicosociales es la no localización. 
 
Una cultura organizacional, un estilo de liderazgo o un clima psicosocial no están ubicados en 
ningún lugar ni es posible precisarlos en un momento especial (Rick y Briner, 2000), son 
características globales de la empresa u organización. Incluso otros factores laborales como la 
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carga de trabajo, roles o capacidad de control no tienen un lugar y un momento propios, sino que 
son elementos del propio puesto de trabajo o la tarea, pero que no se circunscriben a los mismos. 
 
2.- Dificultad de objetivación. 
 
El ruido, las vibraciones, la temperatura, la contaminación por gases y una posición o esfuerzo se 
pueden medir con unidades propias, pero el rol, la cohesión grupal, la supervisión, la comunicación 
no tienen unidades propias de medida. A pesar de los esfuerzos de los investigadores en la 
búsqueda de indicadores de tales variables (Roozeboom, Houtman y Van den Bossche, 2008), 
frecuentemente el recurso más utilizado en la evaluación consiste en la apreciación de la 
experiencia colectiva. Uno de los grandes problemas de los factores psicosociales es la dificultad 
para encontrar unidades de medida objetiva. Por definición (OIT, 1986), se basan en “percepciones 
y experiencias” y en este caso, atendiendo al enfoque organizacional, a la experiencia intersubjetiva 
del colectivo organizacional. 
 
3.- Afectan a los otros riesgos.  
 
El organismo humano, el trabajador, es una unidad funcional en la que todos los factores externos 
acaban afectando a la totalidad de la persona. Es el principio básico del funcionamiento de la 
persona, el tratamiento de la persona como una totalidad o sistema bio-psicosocial (Engel, 1977). 
Pero este efecto se acentúa en los factores psicosociales de riesgo cuyo aumento supone 
habitualmente un aumento de los riesgos de seguridad, de higiene y de ergonomía. El efecto se 
produce también a la inversa, de forma que los factores de seguridad, higiene y ergonomía 
influencian los factores psicosociales. Los factores de riesgo no son compartimentos estancos, pero 
la mayor interacción se produce probablemente con los factores psicosociales. El aumento de los 
factores psicosociales de riesgo, el estrés y la tensión, suelen generar conductas precipitadas, 
alteradas y no adaptativas que propician los errores, todo tipo de accidentes y una mayor 
vulnerabilidad de la persona. Por ejemplo, se ha estudiado abundantemente los efectos de los 
factores psicosociales y el estrés asociado sobre los trastornos musculo esqueléticos asociados a la 
ergonomía (Warren, 2001). 
 
4.- Escasa cobertura legal.   
 
El nivel de ruido  tiene una legislación que determina los niveles admitidos y rechazos, lo que 
facilita la misma acción de los empresarios y directivos. Se sabe a qué atenerse. Lo mismo ocurre 
con la gran mayoría de riesgos de seguridad, de higiene y ergonómicos, pero no ocurre así con los 
factores psicosociales. El desarrollo de la legislación sobre los riesgos laborales ha sido 
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considerable, tanto en sus aspectos generales como globales, lo que ha permitido acciones precisas 
por parte de las inspecciones de trabajo. Sin embargo, el desarrollo de la legislación sobre aspectos 
psicosociales se ha trabajado de modo general relacionada con la prohibición de que puedan dañar 
a la salud, lo que suele ser inefectivo para los empresarios, para los trabajadores y para la misma 
inspección del estado. 
 
5.- Están moderados por otros factores. 
 
Los factores psicosociales de riesgo afectan al trabajador a través de sus propias 
característicascontextuales y personales (Buunk, de Jonge, Ybema, de Wolf, 1998; Quick, Nelson, 
Hurrell, 1997).Tal como se definen por la OIT (1986), los factores psicosociales de riesgo están 
mediados por la percepción, la experiencia y la  biografía  personal. La carga de trabajo, el 
conflicto de rol, la incertidumbre laboral no suelen tener los mismos efectos sobre toda la población 
laboral de una empresa, sino que depende de las variables personales de cada uno de ellos, como el 
nivel de implicación, la confianza en sí mismo, el optimismo y la motivación de logro. Aunque los 
efectos directos de los factores psicosociales de riesgo sobre la población trabajadora suelen ser 
dominantes, los efectos moderadores de las variables personales son también habituales y factor 
importante en el resultado final que no puede ser obviado. 
 
6.-Dificultad de intervención.  
 
Los problemas de un almacenamiento que tiene riesgos laborales, de seguridad, pueden ser 
intervenidos, habitualmente sin muchas complicaciones, con una nueva disposición de las cargas 
que suprima, disminuya o controle el riesgo de derrumbe. Casi siempre hay soluciones técnicas 
para la gran mayoría de los riesgos de seguridad, higiene y ergonomía, pero no resulta tan claro 
cuando se trata de los factores psicosociales. Un clima socio laboral nefasto en la empresa afecta a 
la salud de los trabajadores, y también a su misma productividad.  
 
Lo mismo ocurre con un liderazgo abusivo. Sin embargo, técnicamente la intervención no resulta 
tan clara y sus efectos a medio y largo plazo tampoco. Por su propia naturaleza, los factores 
psicosociales son factores organizacionales y están íntimamente entrelazados al diseño y 
concepción global de la empresa. La intervención psicosocial suele requerir plazos no inmediatos y 
resultados no asegurados (Rick y Briner, 2000), lo que aumenta la resistencia de los responsables a 
intervenciones costosas sin resultados asegurados. Con todo ello, la dificultad no disminuye la 
necesidad de la intervención sino que la hace más importante. En el último apartado de este 




1.5. Influencia de los factores psicosociales en los trabajadores 
 
La Organización Mundial de la Salud, viene prestando atención a la influencia de los Factores 
Psicosociales con relación a la salud de los trabajadores, emprendiendo varios estudios sobre la 
influencia de la industrialización de los países desarrollados  y la relación entre Factores 
Psicosociales y la prevención de accidentes. 
 
Por este motivo el medio ambiente psicosocial y las condiciones de trabajo tienen gran 
transcendencia y fuerza para determinar el estado de salud de la población económicamente 
activa, donde se considera factores que presentan modalidades agresivas que influyen 
negativamente sobre la salud, al igual que otros factores de riesgo, como la automatización, 
monotonía, la falta de responsabilidad y el no uso de aptitudes y habilidades. 
 
Teniendo en cuenta lo dicho anteriormente que: 
 
El equilibrio entre control y demandas depende de la organización del trabajo y no de las 
características individuales de cada persona. 
 
Por supuesto que la influencia del ambiente psicosocial de trabajo puede ser, y de hecho es, 
moderada por las características de la respuesta individual. No se niega esta evidencia pero 
tampoco se estudia, centrándose únicamente en aquellas condiciones que pueden y deben ser 
modificadas desde el lugar de trabajo.  
 
Los riesgos psicosociales influencian directamente las exigencias ergonómicas de la tarea a 
través de cambios posturales, movimientos y fuerzas ejercidas (por ej., la presión de tiempo 
puede incrementar el ritmo, los movimientos rápidos y la repetitividad, con altas alteraciones y 
posturas deficientes, y como consecuencia, aumento de la tensión y los síntomas músculos-
esqueléticos) 
 
Los riesgos psicosociales pueden incrementar los síntomas de estrés en el trabajador. Esto 
puede implicar aumento del tono muscular, sobrecarga estática de los músculos, que aceleran 
la aparición de la fatiga física, o que conducirían a l desarrollo de los síntomas de trastorno 





El aumento del estrés modera la relación entre carga física y síntomas ME, debido al aumento 
de la percepción de los síntomas o a la reducción de la capacidad de afrontarlos. Así, los 
síntomas debido a carga mecánica pueden prolongarse o identificarse; los síntomas de mala 
salud general (incluidos los ME) pueden aumentar; un trabajo rutinario puede hacer que los 
síntomas se manifiesten con mayor claridad que cuando se trata de tareas con más interés. 
(Diaz, E.p.35) 
 
1.6. Consecuencias de los factores psicosociales en el desempeño laboral 
 
Según datos de la Agencia Europea, entre los riesgos laborales más importantes en los próximos 
años para los más de 190 millones de trabajadores de los 27 países europeos, estarán precisamente 
los factores psicosociales, que pueden conducir a problemas de salud como: depresión, estrés, 
ansiedad, problemas de sueño, entre otros. Hay factores que contribuyen a acentuar dichas 
enfermedades, como la precariedad en el empleo, la sensación de inseguridad, los horarios 
irregulares, la intensificación del ritmo de trabajo, la creciente complejidad de tareas, el 
envejecimiento de la población activa y el trato con las personas, especialmente en el sector 
servicios (Europa Press, 2007; Andrea y otros, 2009). 
 
Cuando las condiciones de trabajo no son las adecuadas, se favorecen losriesgos psicosociales y 
aparecen alteraciones que podemos encuadrar en estrés laboral, síndrome de burnout o síndrome 
de quemarse por el trabajo y acoso laboral mobbing. También, se podría dar un paso más en el 
diagnóstico diferencial delestrés laboral y señalar como estrés de rol, al producido exclusivamente 
por laambigüedad de rol o el conflicto de rol en puestos de trabajo sin contacto directo conpersonas 
y por la sobrecarga de rol (Miles y Perreault, 1976; Mansilla Izquierdo,2006). 
 
En ocasiones, los trabajadores no expresan los problemas de origenpsicosocial de una manera 
directa sino que lo hacen de una manera indirecta,poniendo de manifiesto los problemas o 
conflictos de origen psicosocial, a través deldesplazamiento sobre quejas de las condiciones 
ambientales del entorno laboral. Deeste modo la insatisfacción se manifiesta en quejas sobre el 
disconfort con respecto a la luminosidad, la temperatura, el ruido, etc. 
 
Por otro lado, después de las vacaciones y con la reincorporación al trabajo,aparece la rutina, el 
intenso horario, las necesidades laborales y el afrontar larealidad del trabajo diario, es cuando 
puede surgir diversa sintomatología. Tras elregreso al trabajo, después de un periodo de 
vacaciones, se produce lareadaptación al trabajo y con ello a menudo aparece el llamado 
síndromepost-vacacional, que se puede valorar como un estado emocional negativo, 




El síndrome post-vacacional es, para unos, un proceso de adaptaciónnecesario cuando se entra de 
nuevo en contacto con el horario laboral; pero paraotros, se trata de una enfermedad. Lo más 
razonable es pensar que el síndromepost-vacacional no es una enfermedad, sino un estado de ánimo 
temporal tras uncambio del ocio a la rutina laboral, y por tanto, no se trata de una 
sintomatologíapsicopatológica, sino más bien un cambio dentro de los ciclos de ánimo normalesa 
lo largo de la vida. 
 
En cualquier caso, para una mejor readaptación al trabajo después devacaciones es conveniente 
afrontar el trabajo con ilusión, mantener una actitudpositiva hacía el trabajo, fomentar la 
comunicación con los compañeros, continuardedicando algún tiempo al ocio y procurar que la 
vuelta al trabajo sea un díaanterior a un fin de semana o festivo. 
 
Aunque el efecto de la interacción entre la persona y sus condiciones de trabajo no se traduce 
inmediatamente en alteraciones de la salud, si la situación problemática se cronifica, las 
consecuencias pueden llegar a expresarse como: trastornos cardiovasculares, trastornos musculo-
esqueléticos, trastornos respiratorios, trastornos gastrointestinales, trastornos dermatológicos y 
como trastornos mentales y del comportamiento. 
  
Varios equipos de investigadores han recapitulado recientemente los estudios sobre losfactores 
psicosociales en relación con la profesión, sus interacciones y repercusionessobre la salud, 
en los que llegaron a las siguientes consecuencias: 
 
1.6.1. Consecuencias fisiológicas 
 
Las hormonas suprarrenales 
 
Se han dedicado varias investigaciones a las alteraciones de la secreción de los corticosteroides y 
las catecolaminas con reacción al estrés profesional. En diversasprofesiones sucede que el ritmo de 
trabajo impuesto, la falta de tiempo para cumplir unatarea dada, la monotonía, la responsabilidad 
de la vida de las personas y algunos otrosfactores más hacen que aumente 1a secreción hormonal; 
tal puede decirse de los pilotos,los controladores de tráfico aéreo, los maquinistas de ferrocarriles, 
los bomberos, losresponsables de un ciclo de operaciones que trabajan con tecnología de 
vanguardia oactividades computadorizadas, los trabajadores a destajo, los obreros en la cadenas 
desmontaje, los cantantes de ópera y músicos de orqueste durante los ensayos y losconciertos, los 
educadores encargado de programes intensivos, etc. Ha podido observarsetambién una perturbación 
de la secreción hormonal entre quienes trabajan por turnos. 
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Las reacciones cardiovasculares 
 
Desdeprincipios de los años setenta era evidente que el peso de las responsabilidades, lasobrecarga 
mental continua, la irregularidad del ciclo trabajo/descanso y otros factoresmás creaban una 
situación potencialmente peligrosa tanto en lo referente a su salud. 
 
Esta carga, que constituye un factor de estrés psicosocial, ha contribuido sin duda a lahipertensión 
de los individuos predispuestos a ella.  
 
1.6.2. Consecuencias psicológicas 
 
Con gran frecuencia, los factores de estrés psicosocial inherentes al trabajo y a las condiciones de 
empleo actúan durante largo tiempo, de forma continua o intermitente. 
 
Pese a los numerosos medios con que cuenta cada uno para hacer frente a tales situaciones, las 
exigencias pueden ir más allá de los recursos de la persona y resultar inútil todo lo que intente, o 
bien suscitan a la larga nueva dificultad. Puede ser la causa de trastornos de las funciones 
psicológicas y del comportamiento. Entre los primeros indicadores de tales trastornos deben 
mencionarse las actitudes negativas que se evidencian: irritación, preocupación, tensión y 
depresión. De ello puede derivarse un malfuncionamiento de las facultades cognoscitivas (como 
por ejemplo, la capacidad para concentrarse, para memorizar y para tomar decisiones). Formas de 
comportamiento concebidas en un principio para evitar este estado de cosas, dirigidas a asumir y 
dominar su trabajo, pueden transformarse en comportamientos obsesivos, rígidos e irreflexivos. 
 
Los trastornos psicosomáticos de los que se queja el trabajador y los síntomas psicopatológicos, o 
incluso la sensación de no encontrarse a gusto, son los efectos a largo plazo del estrés más 
corrientemente medidos. 
 
1.6.3. Las reacciones de comportamiento 
 
El rendimiento en el trabajo 
 
La variación del rendimiento del trabajador es una de las consecuencias del estrés profesional que 
suscita la mayor preocupación por parte de las organizaciones. 
 
El modelo que describe la eficacia del rendimiento como una función en forma de U invertida del 
estrés es el más generalmente aceptado (Welford, 1973). Ello significa que el rendimiento es 
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óptimo cuando el estrés es moderado y que disminuye cuando el nivel del estrés es muy elevado o 
muy bajo. 
 
En condiciones de carga de trabajo y de estrés inapropiadas, los sujetos modifican a veces su 
comportamiento, olvidando, por ejemplo, los problemas secundarios y 
concentrándoseúnicamenteen la tarea principal. La eficacia de una estrategia dada para controlar la 
sobrecarga y reducir el estrés depende de las posibilidades de su ejecución en el medio de trabajo y 
de las capacidades del trabajador mismo (Bainbridge, 1974). 
 
El absentismo y la movilidad laboral 
  
De acuerdo con una serie de estimaciones, las ausencias del trabajo por causa de enfermedad han 
aumentado en todos los países industrializados en el curso de los últimos decenios. La frecuencia 
anual de las ausencias ha progresado a un ritmo mayor que el número de jornadas perdidas, lo que 
índica que el aumento de breves períodos de ausencia ha sido mayor que el de las ausencias 
prolongadas. Una parte de estos cambios se debe probablemente a modificaciones en la legislación 
y en los subsidios provenientes del seguro de enfermedad, Pero parece que los factores 
psicosociales del trabajo son también una causa importante de perturbación. 
 
1.6.4. Los problemas persistentes de salud 
 
Afecciones somáticas crónicas 
 
La etiología de la mayoría de las enfermedades llamadas psicosomáticas es desconocida. Es muy 
probable que la etiología, así como la patogénesis, sean complejas e impliquen la interacción de 
numerosos factores individuales y característicos de ciertas situaciones, suficientes, necesarios y 
activos. Sin embargo, se acumulan rápidamente indicaciones convincentes sobre la importancia de 
los factores psicosociales en el trabajo. La elevación prolongada de la tensión muscular isométrica 
podría ser la causa de diversas manifestaciones patológicas de los músculos, tendones y 
articulaciones. La hipertensión lábil debida a una activación episódica del sistema nervioso 
simpático puede alterar el funcionamiento del sistema cardiovascular, provocando una hipertensión 
esencial y afecciones del miocardio. Por lo que se refiere al tracto gastrointestinal, fuertes 
fluctuaciones del control neurovegetativo del riego sanguíneo, de la movilidad y de las secreciones 
pueden ser la causa de una úlcera gástrica o duodenal, de una diarrea o de un estreñimiento crónico. 
La movilización constante de hidratos de carbono o de lípidos que ulteriormente no son 
metabolizados por los músculos del esqueleto podría ser origen de otrosmetabólicos (así, el 
colesterol) que se acumulan en las arterias para provocar la arteriosclerosis. 
19 
 
Los riesgos psicosociales en el trabajo y la salud mental 
 
Aun si se ha demostrado ampliamente en varios países la relación existente entre los factores 
psicosociales en el trabajo y el deterioro de la salud mental, el papel de esos factores en la etiología 
de las principales enfermedades mentales todavía no se ha podido establecer claramente. (Ginebra, 
1984, p.23) 
 
1.7. Evaluación de los riesgos psicosociales en el trabajo 
 
El manejo de los riesgos laborales de origen psicosocial se puede considerar, todavía, como la 
asignatura pendiente de las Prevenciones los Riesgos Laborales, sin embargo cada dia, se constata 
de forma creciente la importancia que estos tiene  sobre la salud de los trabajadores  y de las 
organizaciones. 
 
Es por tanto, que la evaluación de los riesgos psicosociales  se convierte en una herramienta 
preventiva de gran importancia, puesto que la identificación, valoración y control de los factores de 
riesgos de origen psicosocial, y la planificación de las medidas preventivas correspondientes, 
conducirá a una gestión eficaz de las personas de la organización, en el sentido de una mejor 
adecuación a la tarea a desempeñar, al entorno, a la empresa, y se traducirá en eficacia de la 
organización: mejor rendimiento, menor absentismo, mayor satisfacción.(Inst. de Navarra. p.3) 
 
La evaluación de riesgos psicosociales se considera como un proceso dirigido a estimar la 
magnitud de aquellos riesgos que no hayan podido evitarse, obteniendo y facilitando la información 
necesaria para que puedan tomarse las medidas preventivas correspondientes; esta es parte integral 
y necesaria del proceso de evaluación de riesgos que exige la Ley de Prevención de Riesgos 
Laborales. Y como parte de la evaluación de riesgos, consta de la identificación de los riesgos 
psicosociales de los trabajadores expuestos a ellos y de la valoración cualitativa y cuantitativa de 
riesgo psicosocial. 
 
Es conveniente que el técnico que realiza la evaluación de riesgos psicosociales evite cometer 
algunos errores al recopilar información de los factores psicosociales. Los errores pueden derivan 
de la expectativa de intervención individual, de la falta de interés de la dirección de la empresa en 
la atención de los factores psicosociales o de la confusión de datos objetivos con los subjetivos de 
los informantes. También el desconocer los datos subjetivos es otro error, ya que los factores 
causales no pueden estimarse separadamente de la percepción del sujeto que los padece. La 
evaluación implica entonces considerar datos objetivos y subjetivos, pues cada uno tiene sus 
propios aportes a la estimación de la realidad psicosocial. 
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Para realizar la evaluación de riesgos psicosociales se requiere un buen conocimiento de la 
organización, de la actividad económica, de la estructura, de la distribución general de cargas de 
trabajo, de los puntos fuertes y débiles y de los problemas más frecuentes. También se requiere 
conocer aspectos de la distribución demográfica de la población de trabajadores, de los factores de 
riesgo más relevantes, de las acciones de intervención sobre los factores psicosociales que se hayan 
realizado previamente, y de las expectativas sobre la evaluación de riesgos psicosociales. Además 
hay que contemplar los datos sobre los procesos disciplinarios, las quejas de trabajadores, de 
clientes, de usuarios, etc., el absentismo, las adaptaciones de puesto, las rotaciones de puesto y los 
resultados de la productividad. 
 
El proceso de evaluación de los riesgos psicosociales debe seguir dos abordajes: uno global, de 
todos aquellos riesgos conocidos cuyas medidas de control pueden determinarse de inmediato y 
otro específico, de aquellos riesgos psicosociales que requieren una intervención más detallada. 
 
Etapas de la evaluación: 
 
Toma de Contacto con la Empresa 
 
Se trata de presentar el proceso de evaluación de riesgos psicosociales como una herramienta que 
va a contribuir a la gestión eficaz de los recursos humanos de la organización. 
 
La obligada participación de trabajadores y delegados de prevención en la gestión preventiva es 
una oportunidad única para consolidar la empresa, detectando y corrigiendo las deficiencias 
observadas tanto en el ámbito tradicional de la seguridad e higiene como en la más actual de la 
Psicología Aplicada. Estas mejoras ayudarán a la empresa a obtener un buen clima laboral y mayor 
competitividad. 
 
Es necesario buscar el compromiso activo y el acuerdo de la dirección de la empresa y de toda la 
parte social presente en ella, en la realización de la evaluación de riesgos y en las actuaciones que 
de ella emanen. 
 
Señalar la evaluación de riesgos psicosociales debe estar integrado en la evaluación de riesgos 





Hay que plantear las actuaciones preventivas a llevar a cabo en el área de los factores psicosociales 
con la misma secuenciación y al mismo nivel de importancia que el resto de las actuaciones 
preventivas. 
 
El técnico tendrá que informar y sensibilizar sobre la importancia de actuar sobre los riesgos 
psicosociales, evitando y clarificando la tendencia errónea de evaluar, únicamente, las 
consecuencias negativas ligadas a ellos. 
 
Además es de vital importancia para obtener el éxito y garantizar la participación de todos cuantos 
integran la empresa, expresar en forma clara el objetivo perseguido al acometer el estudio de este 
tipo de riesgos. 
 
Recogida de Información Relevante 
 
Es necesario recoger toda información que pueda ser de interés a la hora de realizar la evaluación 
de los riesgos, puesto que guiará tanto el proceso de evaluación a seguir, como la metodología que 
se haya de utilizar, y las medidas preventivas a adoptar con posterioridad. 
 
Estudio de la Población o Selección de una Muestra 
 
Antes de elegir un método de evaluación hay que tener en cuenta una serie de cuestiones previas 
como las características de la muestra, el porqué se va a realizar la evaluación y el tipo de 
evaluación que se va a llevar a cabo. 
 
Se aconseja mantener una sesión informativa con los trabajadores, acerca del alcance, uso efectivo 
y explicación de la aplicación que se realice con los resultados obtenidos. 
 
Métodos de la Evaluación 
 
Elegir el método de evaluación que mejor se adapte a las condiciones y características de la 
situación  particular a la que nos enfrentamos. 
 
El técnico debe ser el encargado de recoger los cuestionarios y cuando no sea posible, deberá 



















































Fuente: Procedimiento General de Evaluación de Riesgos Psicosociales, (2005) P.13 
 
Análisis de Datos 
El análisis de datos se efectuara de acuerdo a lo establecido en el método de evaluación utilizado. 
 
Elaboración de Informe y Presentación de Resultados: 
 
El informe que se genere de la aplicación del método de evaluación y posterior valoración y 
corrección de los resultados, debe ser realizado siempre a la medida de cada empresa en particular. 
 
El informe contemplará la magnitud de riesgo, así como las medidas preventivas y correctoras, de 
control, eliminación de riesgo o información/formación que sean pertinentes. 
Cuando no se pueda eliminar el riesgo, se deberán implantar las medidas correctoras que sean 
necesarias para reducir el impacto del riesgo sobre la salud de los trabajadores. 
Es conveniente, que la presentación y discusión del informe se realice de forma conjunta con la  









El Desempeño Laboral se puede definir como el nivel de ejecución alcanzado por el trabajador en 
el logro de las metas dentro de la organización en un tiempo determinado. 
 
Entonces se puede decir que el desempeño laboral son aquellas acciones o comportamientos 
observados en los empleados que son relevantes para los objetivos de la organización, y que 






Fuente: Stoner J. Wankel C. Administración. Prentice-Hall. México, 1990. p. 4. 
 
Por otra parte Chiavenato (2002:198) señala que, “La evaluación del desempeño es una apreciación 
sistémica del desempeño de cada persona en el cargo o del potencial de desarrollo futuro” 
(Chiavenato, 2000, p.357) 
 
De esto se puede inferir que la Evaluación de Desempeño es un procedimiento mediante el cual se 
califica la actuación del empleado teniendo en cuenta el conocimiento y el desempeño en el cargo, 
y es fundamental para determinar el comportamiento de las personas en los mismos. Este 
procedimiento de supervisión está destinado, a mejorar la actuación del empleado en el trabajo, 
valorando la actividad productiva, y estableciendo los medios y programas necesarios para lograr 





Los pasos a seguir para valorar el rendimiento de cada miembro de la organización tienen la 
finalidad de establecer estrategias para la solución de problemas, motivar a los trabajadores y 
fomentar su desarrollo personal dentro de la empresa. 
 
La evaluación del desempeño es la que permite la medición del potencial humano de cada 
empleado para determinar su potencial con respecto a un puesto así mismo fortalece el tratamiento 
del potencial humano como una ventaja competitiva. 
 
Brinda oportunidades de crecimiento y de condiciones efectivas de participación de todos los 
miembros de la organización según los objetivos organizacionales e individuales. (Chiavenato, 
2002). 
 
2.2. Importancia del desempeño laboral 
 
El desempeño laboral tiene vital importancia ya que es la piedra angular para desarrollar la 
efectividad y el éxito de una compañía, por esta razón hay un constante interés de las empresas por 
mejorar el desempeño de los empleados a través de continuos programas de capacitación y 
desarrollo, esto ayuda a tomar decisiones de ascensos o de ubicación, permite detectar errores en el 
diseño del puesto y ayuda a observar si existen problemas personales que afecten a la persona en el 
desempeño del cargo. 
 
Es así que la evaluación al desempeño proporciona a los administradores del personal información 
valiosa acerca del rendimiento de los trabajadores dichos resultados nos permite:  
 
 Realizar promociones.  
 Incentivos por motivo de un buen desempeño.  
 Auto perfeccionamiento del trabajador.  
 Estimación del potencial de los trabajadores.  
 Estímulo a la mayor productividad.  
 Retroalimentación de la información del propio individuo evaluado.  
 Otras decisiones de personal como los traslados a otras unidades etc.  
 
De todas las señaladas anteriormente se considera que la más importante es la retroalimentación 
que se obtiene del trabajador en el proceso. Una forma de estimular al trabajador es señalarle que 




También se puede obtener los siguientes factores de importancia:  
 
 Genera una comunicación constante entre jefes y colaboradores para mejorar el desempeño 
del trabajo de ambos.  
 Facilita que las experiencias diarias de trabajo sean fuentes de aprendizaje, tanto para jefes 
como para colaboradores, propiciar su capacitación y desarrollo.  
 Garantiza que el personal pueda obtener orientación y reconocimiento, al conocer los 
resultados de su trabajo.  
 Guía y orienta los esfuerzos de trabajo, corrigiendo oportunamente las desviaciones.  
 Consigue cada vez mejores resultados.  
 Apoya la toma de decisiones en materia de promociones y asignación de responsabilidades.  
 
Las principales razones para que las organizaciones se preocupen por evaluar el desempeño de sus 
empleados, según Chiavenato (2002:199) son las siguientes: 
 
Proporciona un juicio sistemático para fundamentar aumentos salariales, promociones, 
transferencias y, en muchas ocasiones, despido de empleados. 
Permite comunicar a los empleados como marchan en el trabajo, que deben cambian en el 
comportamiento, en las actitudes, las habilidades o los conocimientos. 
 
Posibilitan que los empleados conozcan lo que el jefe piensa de ellos. La evaluación es utilizada 
por los gerentes como base para guiar y aconsejar a los subordinados respecto de su desempeño. 
 
Por lo antes mencionado se debe resaltar, que una de las más importantes razones por las cuales se 
debe llevar a cabo un adecuado proceso de evaluación de desempeño es que por medio de éste se le 
da a conocer a cada individuo evaluado cómo marcha en sus labores, lo que opina su supervisor de 
su trabajo, el cual puede aprovechar la ocasión para brindar las recomendaciones que considere 
necesarias para aumentar el desempeño de sus subordinados. De igual forma le permite a la 
organización tener en cuenta cómo se desempeñan sus trabajadores en las actividades de sus 
cargos. 
 
La evaluación de desempeño es necesaria debido a que de utilizar adecuadamente los resultados del 
proceso, los trabajadores pueden sentirse parte importante de la organización, ya que son tomados 
en cuenta para todas aquellas decisiones de personal, que se deben tomar en la organización, 





2.3. Objetivos del desempeño laboral 
 
El objetivo fundamental del desempeño laboral es proporcionar una descripción exacta y confiable, 
mediante la evaluación; de la manera en que el empleado lleva a cabo su desempeño en el puesto. 
Por lo tanto debe estar directamente relacionado con el puesto y ser práctico y confiable. 
 
Siendo la evaluación del desempeño un proceso integral en la Administración de Recursos 
Humanos, es de vital importancia resumir algunos de los objetivos: 
 
 Dar a los empleados la oportunidad de analizar, regular el desempeño y sus normas con el 
supervisor. 
 Proporcionar al supervisarlos medios de identificar las fortalezas y debilidades del 
desempeño de un empleado. 
 Estimulo a mayor productividad 
 Retroalimentación de información al propio individuo evaluado 
 Localizar las causas y establecer perspectivas de común acuerdo con el evaluado 
 
Chiavenato, I., menciona los siguientes objetivos fundamentales de la evaluación del desempeño 
pueden presentarse de tres maneras:  
  
1. Permitir condiciones de medición el potencial humano para determinar su pleno empleo 
 
2. Permitir el tratamiento de los recursos humanos como una importante ventaja competitiva de la 
empresa, y cuya productividad puede desarrollarse de modo indefinido, dependiendo del 
sistema de administración. 
 
3. Dar oportunidades de crecimiento y condiciones de efectiva participación a todos los 
miembros de la organización, teniendo en cuenta, por una parte, los objetivos organizacionales, 
y, por otra, los objetivos individuales. 
 
2.4. Beneficios de la evaluación del desempeño 
 
Cuando un programa de evaluación del desempeño está bien planteado, coordinado y desarrollado, 
proporciona beneficios a corto, mediano y largo plazo. En general los principales beneficiarios son 






1- Beneficios para el jefe  
 Evaluar mejor el desempeño y el comportamiento de los subordinados, contando con un 
sistema de evaluación capaz de neutralizar la subjetividad.  
 Proponer medidas orientadas a mejorar el patrón de comportamiento de sus subordinados  
 Comunicarse con sus subordinados para que comprendan la mecánica de evaluación, y 
mediante este sistema la manera como está desarrollándose su comportamiento  
 
2- Beneficios para el subordinado  
 Conocer los aspectos de comportamiento y de desempeño que la empresa valora más en 
sus funcionarios  
 Conocer cuáles son las expectativas de su jefe acerca de su desempeño, y sus fortalezas y 
debilidades, según la evaluación del jefe  
 Saber qué medidas está tomando su jefe con el fin de mejorar su desempeño, y las que el 
propio subordinado deberá tomar por su cuenta  
 Adquiere condiciones para hacer autoevaluación y autocrítica para su desarrollo y su 
autocontrol.  
 
3- Beneficios para la empresa  
 Está en condiciones de evaluar su potencial humano a corto, mediano y largo plazo y 
definir la contribución de cada empleado  
 Puede identificar los empleados que necesitan reciclaje y/o perfeccionamiento, y 
seleccionar los que tienen condiciones de transferencia o promoción  
 Puede dar mayor dinámica a su política de recursos humanos, ofreciendo oportunidades a 
los empleados (no solo  de ascensos, sino de progreso y de desarrollo personal), 
estimulando la productividad y mejorando las relaciones humanas en el trabajo. 






















Planteamiento de hipótesis 
 
“La identificación de los factores psicosociales mejorará el desempeño laboral de los 
trabajadores de Lavanderías Ecuatorianas” 
 
Definición conceptual  
 
Identificación de variables 
 
 Variable Independiente.- Factores de riesgos psicosociales.  
 
Es la identificación de la situación de riesgo de los factores de riesgos psicosociales a la cual están 
expuestos los trabajadores, es así que estos se encuentran sometidos a un nivel entre inadecuado y 
muy inadecuado, los factores de riesgo psicosocial en el trabajo hacen referencia a su medio 
circundante y con la sociedad que le rodea, con los procedimientos y métodos de trabajo, con las 
relaciones entre los trabajadores, con el contenido del trabajo y con la realización de las 
actividades, que pueden afectar a través de mecanismos psicológicos y fisiológicos, tanto a la salud 
del trabajador como al desempeño de su tarea.  
 
 Variable Dependiente.- Desempeño laboral.  
 
Es el resultado de la Evaluación al Desempeño que se realiza dentro de la organización, el cual es 
el nivel de ejecución alcanzado por el trabajador en el logro de las metas dentro de la organización 
en un tiempo determinado, lo cual definirá la productividad del trabajador dentro de la misma, es 
así que se encuentran en un nivel de desempeño bueno.  
 
La evaluación de desempeño es un procedimiento mediante el cual se califica la actuación del 
empleado teniendo en cuenta el conocimiento y el desempeño en el cargo, y es fundamental para 
determinar el comportamiento de las personas en los mismos. Este procedimiento de supervisión 
está destinado, a mejorar la actuación del empleado en el trabajo, valorando la actividad 
productiva, y estableciendo los medios y programas necesarios para lograr obtener las operaciones 




Mediante la evaluación al desempeño puede estimular la productividad, retroalimentar de 
información al propio individuo evaluado y localizar las causas y establecer perspectivas de común 

















Gestión del Tiempo Adecuado



























Tipo de investigación 
 
El proceso investigativo es de tipo Correlacional ya que tiene como propósito medir el grado de 
relación que existe entre la exposición a factores de riesgos psicosociales y su influencia en el bajo 
desempeño laboral en los trabajadores de Lavanderías Ecuatoriana C.A. es decir se estudia la 
relación de dos variables.  
 
Diseño de la investigación 
 
El diseño del proyecto de investigación es Cuantitativo No experimental 
 
Cuantitativo, por que se utilizara el Test de Navarra el cual nos permitirá identificar medir y 
cuantificar a través de métodos matemáticos y técnicas estadísticas la situación de riesgo de 
factores psicosociales al que se encuentran expuestos los trabajadores de Lavanderías Ecuatorianas 
C.A. 
 
Noexperimental, porque nos limitamos a describir, analizar y comparar la relación existente entre 
las dos variables de estudio, en este caso la identificación a factores de riesgos psicosociales y su 
influencia en el desempeño laboral.  
 
Población y muestra 
 
Características de la población:  
 
En Lavanderías Ecuatorianas “Martinizing” C.A. existen 593 trabajadores en donde el personal 
administrativos son 87 trabajadores ubicados en la ciudad de Quito y Guayaquil;  y el personal  
operativos son 506ubicados a nivel nacional en las distintas ciudades del país:  
 Quito 230 trabajadores 
 Guayaquil 217 trabajadores 
 Ibarra 19 trabajadores 
 Manta 19 trabajadores 
 Tulcán 7 trabajadores 
 Coca 4 trabajadores 
 Tena 5 trabajadores 
 Sto. Domingo 5 trabajadores 
 
Por tal razón la cantidad de estudio seleccionada será el 100% de la población del personal 
operativo de la cuidad de Quito. 
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Diseño de la muestra: 
 
No  probabilístico, Muestreo por Conveniencia.- La razón por la cual se aplicó este método es 
porque se seleccionaron las unidades de estudio que resultaron más convenientes, por motivos de 
recursos, disponibilidad y tiempo al momento aplicar las diferentes herramientas 
 
Tamaño de la muestra:  
 
La muestra es el 100% de la población de trabajadores operativos de Lavanderías Ecuatorianas 




El trabajo de campo y recolección de información utilice la entrevista la cual me permitió 
identificar las situaciones a las que están expuestos lostrabajadores, además de los 




Los instrumentos utilizados para la investigación fueron:  
 
Para Identificar los factores de riesgo psicosocial se utilizó el Test de Navarra.  
Para determinar el desempeño laboral se utilizó la Evaluación del Desempeño.  
 
Análisis de validez y confiabilidad de los instrumentos. 
 
Test de Navarra 
 
El instrumento aplicado para detectar la primera variable fue el cuestionario factores de riesgos 
psicosociales identificación de situaciones de riesgo; elaborado por Matilde Lahera Martín y Juan 
José Góngora Yerro, técnicos del Servicio de Seguridad e Higiene en el Trabajo y Formación, 
Instituto Navarro de Salud Laboral, es una herramienta válida y confiable debido a que el entorno  
donde fue creado este instrumento, España,tiene similitudal de Ecuador, en idioma y ciertas 
costumbres. 
 
Este instrumento de evaluación tiene como objetivo obtener información, respecto a cinco variables 
Participación, Implicación y Responsabilidad; Formación, Información y Comunicación; Gestión 
del Tiempo; Cohesión de Grupo; Acoso Laboral, que permitenidentificar situaciones en la 
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organización que irán desde Muy Inadecuado a Muy Adecuado, determinando así posibles fuentes 
de riesgo para la salud de los trabajadores desde el punto de vista psicosocial.  
 
Evaluación al Desempeño Laboral  
 
Por otro lado se utilizó un cuestionario con 20 preguntas “Evaluación del Desempeño Laboral”, 
para este estudio el objetivo de este cuestionario es evaluar el desempeño laboral al personal 
operativo.  
 
Este cuestionario fue creado en la ciudad de Guayaquil conjuntamente con los directivos de la 
organización Oriflame, para su validez se tomo como muestra a 50 personas del área operativa en 
de la ciudad de Guayaquil, por tal motivo para este estudio se tomará como punto de partida para la 
comparación del desempeño y los riesgos psicosociales 
 
La herramienta de evaluación al desempeño utilizada en esta investigación, fue la misma que se ha 
venido utilizando en los últimos años en la empresa Oriflame y Lavanderías Ecuatorianas. 
 
Este instrumento de evaluación tiene como objetivo obtener información, respecto a cinco variables 
Conocimiento/Habilidad; Trabajo en Equipo; Responsabilidad; Calidad; Productividad, que 
permiten identificar situaciones en la organización que irán desde Excelente a Resultados Inferiores 
a los Esperados, determinando así el desempeño en el área operativa. 
 
Recolección de datos 
 
Los datos de la presente investigación fueron tomados de los trabajadores operativos de la empresa 
de acuerdo a las siguientes características: A los trabajadores se les detecto que están expuestos a 
los factores de riesgos psicosociales y a la par presentan un desempeño laboral bueno, es decir 
mediante la comparación de la evaluación al desempeño se observa un desempeño laboral bueno y 
mediante la identificación de los factores de riegos psicosociales se detectó un nivel muy 
inadecuado  
 
Enfoque de la investigación 
 
A esta investigación se aplicó un enfoque cuantitativo ya que para el problema investigado se 
utilizó la herramienta del Test de Navarra, motivo por el cual las variables a estudiar de los factores 
de riesgos psicosociales van a ser medidos y cuantificables a través de métodos matemáticos y 
técnicas estadísticas teniendo el objetivo de evaluar y comprobar la existencia de relación causal 
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entre ambas variables, que en este caso son los factores de riesgos psicosociales y su influencia en 




El instrumento que se utilizó para la recolección de la información es el Test de Navarra, con la 
finalidad de levantar información de los factores psicosociales, identificando la situación de riesgo 
a la que se encuentra expuestos actualmente los trabajadores en la organización, de igual forma se 
aplicó la evaluación al desempeño, a más de estos instrumentos se aplicó la entrevista lo cual nos 




En la presente investigación se utilizó el método Inductivo ya que se logró identificar la situación 


























RESULTADOS DE LA INVESTIGACIÓN 
 











TOTAL 230 100.00  
Fuente: Nómina Lavanderías Ecuatorianas C.A. 
Realizado por: Ledy Paspuel 
 
Interpretación: La mayor parte de los trabajadores oscilan entre 21-31 años de edad, lo que 
beneficia a la organización para mejorar la productividad, ya que estos trabajan con mayor rapidez, 
por ser personal joven. 
 





TOTAL 230 100.00  
Fuente: Nómina Lavanderías Ecuatorianas C.A. 
Realizado por: Ledy Paspuel 
 
Interpretación: La tabla nos muestra que la mayoría de los trabajadores de Lavanderías 
Ecuatorianas pertenecen al género femenino; lo correcto sería que en la organización exista el 
mismo número de trabajadores tanto de hombres como mujeres; ya que las actividades a realizar 









Tabla Nº 3. Condición educativa 
 




TERCER NIVEL 0 0,00
TOTAL 230 100,00  
Fuente: Nómina Lavanderías Ecuatorianas C.A. 
Realizado por: Ledy Paspuel 
 
Interpretación: La tabla nos muestra que la mayoría de los trabajadores de Lavanderías 
Ecuatorianas poseen condición educativa secundaria y primaria; lo factible sería que los 
trabajadores por lo menos cumplan la condición educativa secundaria, ya que esto ayudaría al 
crecimiento personal y empresarial. 
 
RESULTADOS DE LA EVALUACION DE FACTORES DE RIESGO PSICOSOCIAL 
INSTRUMENTO APLICADO: TEST DE NAVARRA 
 
RESULTADO GENERAL POR FACTORES 
 
Tabla Nº 4. Factor Participación, Implicación y Responsabilidad 
 
ESCALAS FRECUENCIA  % FREC 
MUY ADECUADO 31 13.48
ADECUADO 15 6.52
INADECUADO 52 22.61




Fuente: Test de Navarra 
Realizado por: Ledy Paspuel 
 
Interpretación: La tabla nos muestra que la mayoría de los trabajadores consideran que este factor 
se encuentra, en la empresa un nivel muy inadecuado e inadecuado por lo que se encuentra en un 
punto crítico; lo factible seria fomentar la participación, implicación y responsabilidad; en las 






Tabla Nº 5. Factor Formación, Información, Comunicación 
 
ESCALAS FRECUENCIA  % FREC 
MUY ADECUADO 26 11.30
ADECUADO 33 14.35
INADECUADO 20 8.70




Fuente: Test de Navarra 
Realizado por: Ledy Paspuel 
 
Interpretación: La tabla nos muestra que la mayoría de los trabajadores consideran que este factor 
se encuentra, en la empresa en un nivel muy inadecuado, lo factible sería proporcionar una 
comunicación e información clara y precisa de las actividades a realizar, ya que esto ayudaría a que 
los empleados se puedan expresar con mayor libertad y a mejorar la competitividad de la 
organización. 
 
Tabla Nº 6. Factor Gestión de Tiempo 
 
ESCALAS FRECUENCIA  % FREC 
MUY ADECUADO 0 0.00
ADECUADO 20 8.70
INADECUADO 126 54.78




Fuente: Test de Navarra 
Realizado por: Ledy Paspuel 
 
Interpretación: La tabla nos muestra que la mayoría de los trabajadores consideran que este factor 
se encuentra, en la empresa en un nivel muy inadecuado e inadecuado, lo factible sería dar a 
conocer los objetivos y metas de la organización; esto le permitiría al trabajador establecer su ritmo 







Tabla Nº 7.  Factor Cohesión de Grupo 
 
ESCALAS FRECUENCIA  % FREC 
MUY ADECUADO 0 0.00
ADECUADO 83 36.09
INADECUADO 101 43.91




Fuente: Test de Navarra 
Realizado por: Ledy Paspuel 
 
Interpretación: La tabla nos muestra que la mayoría de los trabajadores consideran que este factor 
se encuentra, en la empresa en un nivel inadecuado y adecuado, lo correcto sería que se fomente el 
trabajo en equipo; ya que es un valor importante de colaboración en la realización de las 
actividades laborales y la consecución de metas organizacionales. 
 
RESULTADO GENERAL RIESGOS PSICOSOCIALES 
 
Tabla Nº 8. Riesgos Psicosociales 
 
ESCALA FRECUENCIA % FREC
MUY ADECUADO 14 6.20
ADECUADO 38 16.41
INADECUADO 75 32.50




Fuente: Test de Navarra 
Realizado por: Ledy Paspuel 
 
Interpretación: La organización está en un punto crítico, ya que se debería tomar las medidas 
correctas para la prevención y reducción de los riesgos psicosociales; esto ayudaría a establecer 
mínimos estándares de salud psicosocial y buscar mecanismos para cambiar prácticas que estén 







Grafico 1. Factores Psicosociales Identificación de Situaciones de Riesgos 
 
 
FACTORES PSICOSOCIALES IDENTIFICACION DE SITUACIONES DE RIESGOS 
 
 










    
 
 










    
 
 








































































INSTRUMENTO APLICADO: CUESTIONARIO DE EVALUACION DEL DESEMPEÑO 
 
RESULTADO GENERAL POR FACTORES 
 
Tabla Nº 9. Factor Habilidad/Conocimiento 
 
PREGUNTAS 1 % 2 % 3 % 4 % %  Total
EXCELENTE 29 12.6 25 10.87 3 1.30 13 5.65 7.61
MUY BUENO 40 17.4 75 32.61 38 16.52 41 17.83 21.09
BUENO 91 39.6 89 38.70 74 32.17 74 32.17 35.65
NECESITA MEJORAR 55 23.9 38 16.52 109 47.39 95 41.30 32.28
RESULTADOS INFERIORES A LOS ESPERADOS15 6.5 3 1.30 6 2.61 7 3.04 3.37
TOTAL 230 100.00 230 100.00 230 100.00 230 100.00 100.00
HABILIDAD/CONOCIMIENTO
 
Fuente: Evaluación del Desempeño Laboral (Lavanderías Ecuatorianas C.A.) 
Realizado por: Ledy Paspuel 
 
Interpretación: La tabla nos muestra que la mayoría de investigados califican el factor 
habilidad/conocimiento en  un rango bueno y necesita mejorar,  lo factible seria que estos tengan la 
el conocimiento necesario sobre las tareas a realizar; esto ayudaría que los trabajadores se 
desenvuelvan en sus puestos de trabajo con mayor facilidad. 
  
Tabla Nº 10. Factor Trabajo en Equipo 
 
PREGUNTAS 1 % 2 % 3 % 4 % 5 % 6 % % Total
EXCELENTE 17 7.39 27 11.74 23 10.00 30 13.04 19 8.26 12 5.22 9.28
MUY BUENO 43 18.70 31 13.48 91 39.57 33 14.35 38 16.52 32 13.91 19.42
BUENO 65 28.26 57 24.78 80 34.78 88 38.26 78 33.91 78 33.91 32.32
NECESITA MEJORAR 93 40.43 97 42.17 32 13.91 74 32.17 90 39.13 101 43.91 35.29
RESULTADOS INFERIORES A LOS ESPERADOS12 5.22 18 7.83 4 1.74 5 2.17 5 2.17 7 3.04 3.70
TOTAL 230 100.00 230 100.00 230 100.00 230 100.00 230 100.00 230 100.00 100.00
TRABAJO EN EQUIPO
Fuente: Evaluación del Desempeño Laboral (Lavanderías Ecuatorianas C.A.) 
Realizado por: Ledy Paspuel 
 
Interpretación:La tabla nos muestra que la mayoría de investigados califican el factor trabajo en 
equipo  en  un rango bueno y necesita mejorar; lo correcto sería fomentar el trabajo en equipo 
dentro de la organización; esto ayudaría a proporcionar un clima organizacional de cordialidad y 





Tabla Nº 11. Factor Responsabilidad 
 
PREGUNTAS 1 % 2 % 3 % 4 % % Total
EXCELENTE 20 8.70 22 9.57 28 12.17 49 21.30 12.93
MUY BUENO 41 17.83 79 34.35 62 26.96 92 40.00 29.78
BUENO 94 40.87 95 41.30 107 46.52 57 24.78 38.37
NECESITA MEJORAR 75 32.61 34 14.78 33 14.35 32 13.91 18.91
RESULTADOS INFERIORES A LOS ESPERADOS 0 0.00 0 0.00 0 0.00 0 0.00 0.00
TOTAL 230 100.00 230 100.00 230 100.00 230 100.00 100.00
RESPONSABILIDAD
Fuente: Evaluación del Desempeño Laboral (Lavanderías Ecuatorianas C.A.) 
Realizado por: Ledy Paspuel 
 
Interpretación:La tabla nos muestra que la mayoría de investigados califican el factor 
responsabilidad en  un rango muy bueno y bueno, lo que no se descartaría que este en un rango más 
alto ya que esto permite que los trabajadores mantengan un adecuado equilibrio entre tiempo de 
trabajo y tiempo de vida 
 
Tabla Nº 12. Factor Calidad 
 
PREGUNTAS 1 % 2 % 3 % % Total
EXCELENTE 44 19.13 15 6.52 33 14.35 13.33
MUY BUENO 93 40.43 103 44.78 89 38.70 41.30
BUENO 84 36.52 81 35.22 98 42.61 38.12
NECESITA MEJORAR 9 3.91 31 13.48 10 4.35 7.25
RESULTADOS INFERIORES A LOS ESPERADOS 0 0.00 0 0.00 0 0.00 0.00
TOTAL 230 100.00 230 100.00 230 100.00 100.00
CALIDAD
 
Fuente: Evaluación del Desempeño Laboral (Lavanderías Ecuatorianas C.A.) 
Realizado por: Ledy Paspuel 
 
InterpretaciónLa tabla nos muestra que la mayoría de investigados califican el factor 
responsabilidad  en  un rango muy bueno y bueno; lo que no descartaría que se encuentre en un 








Tabla Nº 13. Factor Productividad 
 
PREGUNTAS 1 % 2 % 3 % % Total
EXCELENTE 26 11.30 16 6.96 25 10.87 9.71
MUY BUENO 107 46.52 49 21.30 52 22.61 30.14
BUENO 76 33.04 84 36.52 92 40.00 36.52
NECESITA MEJORAR 21 9.13 64 27.83 61 26.52 21.16
RESULTADOS INFERIORES A LOS ESPERADOS 0 0.00 17 7.39 0 0.00 2.46
Total 230 100.00 230 100.00 230 100.00 100.00
PRODUCTIVIDAD
 
Fuente: Evaluación del Desempeño Laboral (Lavanderías Ecuatorianas C.A.) 
Realizado por: Ledy Paspuel 
 
Interpretación: La tabla nos muestra que la mayoría de investigados califican el factor 
productividad en un rango muy bueno y bueno; lo que no se descartaría de se lleguen a un nivel 
excelente, esto contribuiría al cumplimiento de los objetivos y metas propuesta por la organización. 
 
RESULTADO GENERAL DESEMPEÑO LABORAL 
 
Tabla Nº 14. Desempeño Laboral 
 
ESCALA FRECUENCIA % FREC
EXCELENTE 24 10.51
MUY BUENO 65 28.35
BUENO 83 36.17
NECESITA MEJORAR 53 22.99





Interpretación: La organización se encuentra en un nivel bueno con respecto al desempeño 
laboral, pero esto no quiere decir que en su totalidad la organización marcha bien, lo factible seria 
se encuentre en un nivel muy bueno a excelente para lo cual se debería fomentar un buen ambiente 










Análisis y discusión de resultados 
 
La presencia y exposición de los trabajadores a factores de riesgos psicosociales determina que se 
relaciona directamente con el desempeño laboral de la empresa Lavanderías Ecuatorianas C.A. 
 
En la cual existen dos factores que son alarmantes ya que se encuentran en un estado muy 
inadecuado, estos factores son: la participación, implicación, responsabilidad con un 57,39% y 
formación, información, comunicación con un 65,65% lo cual está causando que la mayor parte de 
trabajadores el 36,17% tengan un desempeño bueno y no permite alcanzar en la mayor parte de 
trabajadores un desempeño muy bueno o excelente que es que se propone la organización.  
 
Existe dos factores que son inadecuados, estos factores son gestión de tiempo con un 57,78% y 
cohesión de grupo con un 43,91% por lo tanto esto implica que estos dos factores influyen en que 
el desempeño sea bueno puesto que su situación es negativa, por lo tanto considero que estos 
factores influyen en que los trabajadores tengan un desempeño laboral bueno. 
 
 
Comprobación de hipótesis 
 
Planteamiento de hipótesis. 
 
Hi: “La identificación de los factores psicosociales mejorará el desempeño laboral de los 
trabajadores de Lavanderías Ecuatorianas” 
 
Ho: “La identificación de los factores psicosociales no mejorará el desempeño laboral de los 
trabajadores de Lavanderías Ecuatorianas” 
 
Nivel de Significación  
Se trabaja con un error de 5% y el 95% será el nivel de confiabilidad de la investigación.  
     α=0,05 
 
Criterio. 
Rechácese la hipótesis de investigación si el valor calculado es menor a -21 y mayor a 21 que este 
valor con 12º de libertad de 2
c . 
 
Rechace la Hi: si 2
c ≤-21 y
2
















Inferiores   1
MUY ADECUADO 2 4 5 3 1 15
ADECUADO 9 8 10 11 2 40
INADECUADO 9 21 30 16 1 77













RELACION DE VARIABLES fo fe (fo-fe)^2/fe 
MUY ADECUADO Excelente 5 2 1.57 0.12 
ADECUADO Excelente 5 9 4.17 5.58 
INADECUADO Excelente 5 9 8.03 0.12 
MUY INADECUADO Excelente 5 4 10.23 3.79 
MUY ADECUADO Muy Bueno 4 4 4.24 0.01 
ADECUADO Muy Bueno 4 8 11.30 0.97 
INADECUADO Muy Bueno 4 21 21.76 0.03 
MUY INADECUADO Muy Bueno 4 32 27.70 0.67 
MUY ADECUADO Bueno 3 5 5.41 0.03 
ADECUADO Bueno 3 10 14.43 1.36 
INADECUADO Bueno 3 30 27.79 0.18 
MUY INADECUADO Bueno 3 38 35.37 0.20 
MUY ADECUADO 
Necesita 
Mejorar 2 3 3.46 0.06 
ADECUADO 
Necesita 
Mejorar 2 11 9.22 0.34 
INADECUADO 
Necesita 
Mejorar 2 16 17.74 0.17 
MUY INADECUADO 
Necesita 
Mejorar 2 23 22.58 0.01 
MUY ADECUADO 
Resultados 
Inferiores   1 1 0.33 1.39 
ADECUADO 
Resultados 
Inferiores   1 2 0.87 1.47 
INADECUADO 
Resultados 
Inferiores   1 1 1.67 0.27 
MUY INADECUADO 
Resultados 
Inferiores   1 1 2.13 0.60 









Como el valor es 17.37 que se encuentra en la zona de aceptación o dentro de los valores -21y 21; 
queda comprobada la hipótesis que dice: “La identificación de los factores psicosociales 


























1. La identificación de los factores de riesgo psicosociales en el personal operativo se 
encuentra en un grado de peligrosidad alto, lo que además está influyendo directamente en 
el desempeño del personal operativo,  lo cual demanda una atención urgente y progresiva 
con seguimiento e intervención de acuerdo con las prioridades generales del departamento 
de Salud Ocupacional. 
 
2. Los factores psicosociales tiene repercusiones negativas para la salud del trabajador, como 
la depresión, estrés, ansiedad, problemas de sueño, nutrición, entre otros. 
 
3. Se puede apreciar que los factores que afectan el desempeño laboral en la organización son 
participación, implicación, responsabilidad; y formación, información, comunicación; ya 
que estos se encuentran en un nivel muy inadecuado, y a su vez estos influyen en que el 
desempeño sea bueno y no permite tener un desempeño excelente como la organización 
desearía. 
 
4. Los trabajadores no pueden controlar y organizar su propio trabajo, no tienen autonomía 
además las opiniones y sugerencias de los trabajadores no son tomadas en cuenta por parte 
de los directivos de la empresa.  
 
5. El desempeño laboral que predomina es bueno, considerando que existe cinco niveles de 
desempeño y está en un nivel intermedio, entonces se confirma que los factores 
psicosociales influyen en que no se pueda tener un desempeño excelente o muy bueno. 
 
6.  La relación entre la exposición de factores de riesgo psicosocial y el desempeño laboral es 
muy amplia ya que entre estos dos factores; se establece un equilibrio entre las condiciones 
del trabajo y el factor humano. 
 
7. Una vez finalizada la investigación acerca de la Identificación de factores psicosociales para 
mejorar el desempeño laboral en los trabajadores de Lavanderías Ecuatorianas C.A., 
determino que la exposición a dos factores muy inadecuados de riesgo psicosocial en el 
trabajo inciden en el desempeño laboral, lo que no permite que la organización cumpla con 







1. Realizar una selección de personal, basándose en los riesgos laborales que presenta cada 
puesto de trabajo, esto ayudaría a mejorar el desempeño laboral y permitiría ubicar a la 
persona idónea para el puesto. 
 
2. Incrementar el número de horas de formación en factores psicosociales en los programas de 
todos los niveles de la formación preventiva 
 
3. En el proceso de inducción del puesto de trabajo, enfatizar los objetivos a cumplirse, las 
funciones y su alcance con instrucciones claras y precisas, generar una política de 
comunicación para que el trabajador exponga con seguridad y libertad sus puntos de vista. 
 
4. Fomentar la participación de los de los trabajadores en las distintas áreas desde la 
organización, distribución y planificación de las tareas a realizar, tomando en consideración 
las ideas de los mismos trabajadores.  
 
5. Realizar evaluaciones del desempeño laboral periódicas, a todo el personal, y dar a conocer  
los resultados en forma personal para corregir falencias y superar las mismas a través de 
capacitación y adiestramiento 
 
6. Realizar un estudio exhaustivo de riesgos laborales presente en la organización, para 
establecer programas de gestión, prevención y erradicación para minimizar y controlar 
debidamente los mismos.     
 
7. Mejorar  los medios de información a los trabajadores  (más ágiles, más claros, etc.) para 
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Identificación de factores psicosociales para mejorar el desempeño laboral en los 
trabajadores de Lavanderías Ecuatorianas 
  
2. JUSTIFICACIÓN DEL PROBLEMA 
Dentro del medio laboral el trabajador interactúa con diferentes condiciones de 
trabajo que pueden afectar positiva o negativamente en sus actividades diarias,  
con el fin de garantizar el mejoramiento continúo de las condiciones laborales es 
necesario realizar  un estudio sobre el impacto de  los factores psicosociales que 
presenta la empresa con el afán de conocer la existencia de dichos factores en 
Lavanderías Ecuatorianas, y como estos inciden en la salud y desempeño de los 
trabajadores. Así también como el conocimiento, ubicación, prevención y 
erradicación, ya que en la actualidad los factores de riesgo psicosocial constituyen 
a nivel mundial uno de los problemas laborales de repercusión en el ámbito 
laboral, lo que ocasiona un daño en la salud, en el bienestar y en la productividad; 
además genera altos costos y alteraciones en la calidad de vida de los 
trabajadores. 
Los resultados de la investigación los aplicará el departamento de Recursos 
Humanos teniendo como objetivo fundamental la influencia de los factores 
psicosociales en las actividades que se realizan en nuestra organización, tarea 
que se llevará a cabo en el lugar de trabajo donde fue asignado el nuevo 
colaborador.  
Este estudio sobre el impacto de  los factores psicosociales permitirá mejorar la 
calidad de vida de los trabajadores. 
3. DESCRIPCION DEL PROBLEMA 
 
3.1 Formulación del problema 
 
Los factores de riesgos psicosociales son considerados uno de los problemas 
laborales dentro de la organización hecho por el que es importante contar con un 
estudio metodológicamente estructurado, mediante el cual se pueda determinar la 
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influencia de estos en el desempeño laboral de los trabajadores de Lavanderías 
Ecuatorianas para luego de ello poder tomar los correctivos necesarios mediante 
los cuales se pueda prevenir y erradicar dichos factores. 
 
3.2 Preguntas    
¿Cuáles son los factores psicosociales que afectan el desempeño laboral en 
los trabajadores? 
¿Cómo afecta los factores psicosociales en la realización de las actividades 
diarias trabajadores? 
¿Cuáles son las alteraciones que afectan la calidad de vida de los 
trabajadores? 




 Objetivo general 
Identificar los factores psicosociales y su incidencia en el desempeño 
laboral en los trabajadores de Lavanderías Ecuatorianas para erradicar 
y prevenir factores. 
 
 Objetivo especifico 
 Adquirir medidas para el control de factores psicosociales 
 Identificar las alteraciones y sus efectos en el comportamiento de los 
trabajadores 
 Dar a conocer algunas medidas de prevención personal 
 Evaluar el dichos factores a través del test de Navarra 
 Evaluar el desempeño laboral 
 
3.3 Delimitación espacio temporal 
 
La presente investigación se realizará a los trabajadores de Lavanderías 




4. MARCO TEORICO 
 
4.1. Posicionamiento teórico 
 
Tomando en cuenta los factores psicosociales me he basado en la teoría 
bifactorial originalmente desarrollada por Herzberg, afirma que los factores 
laborales tendrían que ser clasificados de acuerdo al hecho de si contribuían 
directamente o no a la satisfacción. 
Esta teoría se sostiene en la satisfacción y la insatisfacción no se instala en un 
continuo entre neutralidad y la satisfacción. Por el contrario, existen dos continuos 
independientes, uno que va de la satisfacción a la neutralidad y otro que va de la 
insatisfacción a la neutralidad, también sostiene esta teoría que las diferentes 
facetas de trabajo influencian los sentimientos de satisfacción e insatisfacción 
Herzberg propone los factores intrínsecos al trabajo como completar exitosamente 
una tarea, la autonomía, el proceso alcanzado en el trabajo y el rendimiento 
recibido, son factores motivacionales porque estimulan el buen rendimiento. De 
otro lado, factores extrínsecos al puesto de trabajo, como el salario, las 
condiciones de trabajo, la supervisión la seguridad y el empleo, son agentes de 
higiene no de motivación. 
Esta teoría sostiene que mejorando los factores higiénicos se puede desviar la 
insatisfacción del colaborador hacia una posición neutra y que aumentando los 
factores de motivación las personas pasan de un estado neutro a un estado de 
satisfacción.  
 




1.1 . DEFINICION 
1.2 . IMPORTANCIA DE LOS FACTORES PSICOSOCIALES 
1.3 . FACTORES PSICOSOCIALES DE RIESGO 




1.5 . INFLUENCIA DE LOS FACTORES PSICOSOCIALES EN LOS 
TRABAJADORES 
1.6 . CONSECUENCIAS DE LOS FACTORES PSICOSOCIALES EN EL 
DESEMPEÑO LABORAL 
1.7 . EVALUACIÓN DE LOS RIESGOS PSICOSOCIALES EN EL TRABAJO 
 
CAPITULO II 
 DESEMPEÑO LABORAL 
2.1.DEFINICION 
2.2. IMPORTANCIA DEL DESEMPEÑO LABORAL 
2.3. OBJETIVOS DEL DESEMPEÑO LABORAL 
2.4. BENEFICIOS DE LA EVALUACION DEL DESEMPEÑO 
 
4.3. Referencias bibliográficas del Marco Teórico 
Castillo T, Fernández L, García N (2005), Organización del trabajo, salud y 
riesgos psicosociales, guía del delegado y delegada de prevención, paralelo 
Ediciones 
 
Idalberto Chiavenato, Administración de Recursos Humanos, quinta edición pág. 
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Tesis titulada Impacto del Estrés Laboral en la Institución Financiera Cooperativa 
Favi, pág. 20  
Carmen Báez León, Tesis  Factores y riesgos psicosociales, formas, 
consecuencias, medidas y buenas prácticas, noviembre 2010 
 
5. ENFOQUE DE LA INVESTIGACION 
 Enfoque cuantitativo 
 
6. TIPO DE INVESTIGACION 
 Correlacional: porque tiene como propósito medir el grado de relación que 
existe entre dos o más conceptos o variables. 
  
7. FORMULACION DE  HIPOTESIS 
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7.1. Planteamiento de hipótesis 
La identificación de los factores psicosociales mejorará el desempeño laboral de 
los trabajadores de Lavanderías Ecuatorianas  
   






7.3. Construcción de indicadores y medidas 
Los indicadores considerados para esta investigación los encontramos en el 








 Participación, implicación, 
responsabilidad 
 Formación, información, comunicación 
 Gestión del tiempo 
 Cohesión de grupo 
 Hostigamiento psicológico 
 
 Muy inadecuado 
 Inadecuado 
 Adecuado  




 Evaluación del  Desempeño 
 
 Excelente 
 Muy bueno 
 Bueno 
 Necesita mejorar 
 Resultados Inferiores 
 
8. DISEÑO DE LA INVESTIGACIÓN 





9. DESCRIPCIÓN DEL PROCEDIMIENTO METODOLÓGICO 
1. Elaboración del plan de investigación:  
2. Desarrollo del marco teórico: 
3. Diagnóstico situacional del área 
4. Aplicación del instrumento test de Navarra 
5. Análisis de resultados 
6. Elaboración de cuadros estadísticos 
7. Comprobación de hipótesis 
8. Determinación de conclusión y recomendación 
9. Presentación de informe final:  
9.1  Población y muestra  
9.1.1 Características de la población o muestra 
Personal de Lavanderías Ecuatorianas 
 
 9.1.2.  Diseño de la muestra 
 No probabilística 
Se seleccionan las unidades de estudio que resultan más convenientes por 
razones de disponibilidad o acceso en el momento de la recopilación de 
datos.  
 
9.1.2 Tamaño de la muestra 
El tamaño de muestra será de 39.83% de la población total; lo que sería 
239 trabajadores de Lavanderías Ecuatorianas  
 




Porque partiendo de casos particulares, se eleva a conocimientos generales. Este 
método permite la formación de hipótesis, investigación de leyes científicas, y las 
demostraciones 
 
Técnica: Entrevista  
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Porque permite obtener datos que de otro modo serían muy difícil conseguir. 
Instrumentos:  
Test de Navarra 
Porque permite obtener la información necesaria sobre riesgos psicosociales 
Cuestionario de Evagación al Desempeño 
 
11. FASES DE LA INVESTIGACIÒN DE CAMPO 
 
Diagnóstico  
Exploración y revisión bibliográfica 
Planteo del problema. 
Recolección de información mediante el test de navarra 
Tabulación de datos 
Recomendaciones y conclusiones 
 
12.  PLAN DE ANALISIS DE LOS RESULTADOS 
 
Como resultado de esta investigación se espera disminuir la presencia de 
factores psicosociales en los trabajadores, para un mejor desempeño laboral 




 Alumno – investigador 
Ledy Paspuel Benavides 
 
 Supervisor de Investigación 








          14.1. Recursos Materiales 
 Material fungible 
 Teléfono 
 Tinta de impresora 
 






ALQUILER DE INTERNET $ 60 
RESMAS DE PAPEL BOND $ 40 
COPIAS $ 50 
IMPREVISTOS $ 50 
HOJAS DE PAPEL 
UNIVERSITARIO Y CARPETAS 
$ 50 
IMPRESIONES $ 100 
LUZ $ 100 
TELEFONO $ 50 




     14.3 Recursos tecnológicos 
  Computador 








OCT NOV DIC ENE FEB MAR ABR MAY JUN JUL AGT SEP OCT 
Elaboración del plan de 
investigación 
         
 
   
Desarrollo del marco teórico              
 
Diagnóstico situacional del área 
         
 
   
 
Aplicación del instrumento: test de 
Navarra 
         
 
   
Análisis de resultados              
Elaboración de cuadros estadísticos 
 
         
 
   
Comprobación de hipótesis              
Determinación de conclusión y 
recomendación 
         
 
   





Castillo T, Fernández L, García N (2005), Organización del trabajo, salud y 
riesgos psicosociales, guía del delegado y delegada de prevención, paralelo 
Ediciones 
Idalberto Chiavenato, Administración de Recursos Humanos, quinta edición 
pág. 354  
 
Tesis titulada Impacto del Estrés Laboral en la Institución Financiera 




Carmen Báez León, Tesis  Factores y riesgos psicosociales, formas, 
consecuencias, medidas y buenas prácticas, noviembre 2010 
 
     17. ANEXOS  
Se anexará al presentar el informe final 
 




…………………………….                                  …..……………………………. 
         Estudiante      Supervisor  de Investigación 
 
Documento revisado: 16.11.2011 
Dr. Nelson Rodríguez – Vicedecano 
DR. Juan E. Lara S. – Director Instituto de Investigación y Posgrado 













































































































































































































































Anexo C. Cuestionario de evaluación del desempeño laboral 
 
 
DEPARTAMENTO DE RECURSOS HUMANOS 
EVALUACION DEL DESEMPEÑO LABORAL 
 
1. Datos Generales         
          
Nombre del Empleado: 
Cargo: 
Departamento: 
Fecha de Ingreso: 
Nombre del evaluador: 
Fecha de la Evaluación: 
2. Criterios de Evaluación Global del Desempeño 
 
De manera general, evalúe el desempeño del empleado enmarcando aquella calificación de 
acuerdo a la escala que se detalla a continuación: 
 
ESCALA DESCRIPCIÓN CALIFICACION 
Excelente 
Demuestra logros extraordinarios en todas las manifestaciones 
de su trabajo. Desempeño raramente igualado por otras 
personas que ocupan puestos de comparable ámbito de 





Los resultados de su trabajo superan lo esperado. Refleja un 
nivel de consecución y desempeño que supera lo razonable en 
las diferentes manifestaciones de su trabajo. La persona 
demuestra de forma regular logros significativos. Como 
evaluación global, este nivel de desempeño se aplica a aquellos 





Obtiene los resultados esperados. Este nivel debe ser aplicado 
a aquellos cuyo desempeño cumple claramente con las 
exigencias principales del puesto. Refleja un desempeño 
riguroso, el habitual en aquellas personas que tienen 
conocimientos, formación y experiencia apropiada para el 
puesto. Las personas en este nivel, llevan a cabo su tarea 






Este nivel refleja un desempeño que no cumple completamente 
las necesidades del puesto en todas las principales áreas de 
trabajo. La persona demuestra capacidad para lograr la mayoría 








Este nivel se aplica para aquellos cuyo trabajo en términos de 
calidad, cantidad y cumplimiento de objetivos, está claramente 
por debajo de las exigencias básicas de su puesto de trabajo. El 
desempeño debe mejorar significativamente dentro de un 















La presente evaluación tiene como propósito conocer el desempeño que ha tenido el empleado en 
su puesto de trabajo. La información obtenida nos servirá para retroalimentar el rendimiento del 
trabajador y proporcionarle guías específicas para reforzar o mejorar su desempeño.  
 
Nombre: Cargo: 
1  2 3 4 5 
CONOCIMIENTO 
/HABILIDAD 
1.     Conoce las funciones a realizar y la manera de desempeñarse en el cargo.           
2.     Tiene claridad sobre las metas que debe lograr.           
3.     Se aportan nuevas ideas para el mejoramiento del departamento.           
4.     Posee la capacidad y el criterio para solucionar problemas.           
TRABAJO EN 
EQUIPO 
5.     Se preocupa por no afectar el trabajo de otros.           
6.     Propicia un clima de cordialidad y armonía entre los compañeros y clientes.           
7.     Establece una relación adecuada con el personal a su cargo o sus pares.           
8.     Lleva a su equipo de trabajo hacia la consecución de metas.           
9.     Mantiene una correcta relación con las jefaturas de las otras áreas.           
10.   Comunica a su equipo de trabajo los objetivos a cumplirse           
RESPONSABILIDAD 
11.   Actúa con criterio propio, se le puede delegar con confianza.           
12.   Cumple con las normas y políticas de la empresa.           
13.   Es capaz de tomar decisiones que estén a su alcance por si solo dentro de su área           
14.   Es puntual, justifica sus atrasos y ausencia.           
CALIDAD 
15.   Su preocupación por la calidad se refleja en lo que hace.           
16.   Su trabajo contribuye al desarrollo de la empresa           
17.   Hay organización y planificación en el trabajo realizado.           
PRODUCTIVIDAD 
18.   Concentra su esfuerzo en actividades propicias de su trabajo           
19.   Gestiona cambios dentro de su área y se optimizan los recursos           
20.   Se han cumplido con los objetivos propuestos.           
Puntaje Total   
 
 
De 100 a 80 puntos Aprobada continuación de contrato a plazo fijo. 
De 79   a 70 puntos Se puede continuar con el contrato, pero bajo la  
   responsabilidad del jefe directo. 
 
De 69 o menos  No se recomienda continuar con el contrato. 
 
 














Anexo D. Glosario técnico 
 
COGNOSCITIVO: Es el proceso independiente de decodificación de significados que conduzcan 
a la adquisición de conocimientos a largo plazo y al desarrollo de estrategias que permitan la 
libertad de pensamiento, la investigación y el aprendizaje continua en cada individuo, lo cual da un 
valor real a cualquier cosa que se desee aprender. 
 
MONOTONÍA: es la conjugación propia del aburrimiento y la rutina es manera de continuar 
haciendo lo mismo. 
 
PATOLOGÍA: Es aquella enfermedad o dolencia que padece una persona en un momento 
determinado. 
 
PSICOPATOLÓGICA: Se ha definido como la rama de la psiquiatría y la psicología que se 
ocupa del estudio de las manifestaciones psíquicas anormales. 
 
PSICOSOMÁTICO: Se utiliza para referirse a un determinado trastorno físico donde los factores 
psicológicos juegan un papel importante, es decir, cuando se dan factores psicológicos que 
contribuyen en diversa medida a la iniciación o empeoramiento de una determinada dolencia o 
padecimiento físico. 
 
SUBJETIVIDAD: Se refiere a las específicas interpretaciones que disciernen cualquier aspecto de  
la experiencia. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
